















 Основна задача и функција на менаџментот на човечки ресурси 
претставува расположливоста со работна сила која е основа  на секое 
претпријатието. Така, еден од најважните  предизвици на менаџерот за човечки 
ресурси претставува пронаоѓање на способни работници со кои ќе се пополнат 
слободните работни места. Оваа функција претставува многу повеќе од обично 
вработување.Сите  регрутери вршат објава на огласи за работни места со 
точно наведени услови во него, без отстапки, и бараат исполнување на 
наведeните услови, а со тоа прават и сопствена база на податоци за 
потенцијалните кандидати. Регрутацијата на соодветен апликант за работа 
може да го детерминира успехот на бизнисот, затоа организациите се во 
постојана конкуренција за најважниот ресурс: квалификуван и добро запознаен 
со работата, кадар. 
 Во практиката  се користат повеќе методи за вработување вклучувајќи 
повеќе стандардизирани чекори кои треба да бидат разбирливи не само за 
работодавецот и за менаџерот на човечки ресурси, туку за сите воопшто. 
 Некои луѓе го користат поимот регрутација наместо 
вработување. 1 Регрутацијата е само еден чекор во вкупниот процес на 
вработување, но  во самиот центар на вниманието. Во време кога во фокусот 
на повеќето организации е ефикасно и ефективно водење на организацијата, 
регрутирањето на вистинската личност за таа работа е врвен приоритет ако 
организациите претендираат  да бидат успешни.  Една успешна организација 
треба да биде во можност да ги ангажира најквалификуваните кадри по 
конкурентна цена. 
 
Процес на регрутација 
 
Регрутацијата овде да ја дефинираме како процес на утврдување, 
барање и привлекување кандидати чии лични особини,способности и  
вештини ги задоволуваат потребите на моментално испразнетите работни 
места или потребите за идните работни места.Накратко, тоа е процес на 
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привлекување на вистинските луѓе во вистинско време на вистинското место. 
Процесот на регрутација претставува комплексна целина од активности и 
постапки со кои ќе се пронајдат  потенцијалните кандидати за пополнување на 
слободните работни места. Овој процес се состои од две групи активности: 
подготвителни активности - со кои се создава основата за успешно 
регрутирање на кадри и активности поврзани со непосредно извршување на 
регрутирањето, а тоа се активности поврзани со примање на барањата за 
слободните работни места, анализа на барањата и дефиниција на работното 
место и, секако, изборот на извори на регрутација2. 
 
Не постои единствен став во врска со чекорите  кои го сочинуваат 
процесот на регрутација. Сепак, како главни чекори во процесот на 
регрутацијата ги наведуваме следниве3: 
 Идентификување на потребата од кадри за работното место; 
 Започнување  постапка за пополнување на работното место; 
 Собирање  биографски податоци; 
 Прелиминарна селекција на кандидатите; 
 Регрутацискоинтервју за работа; 
 Понуда за конкурирање за работа. 
 
Идентификување на потребата на кадри за работното место е 
најважен елемент во процесот на регрутирање бидејќи треба да се дизајнира 
работниот профил  за што е  потребно усогласување меѓу линиските менаџери 
и менаџерите од секторот  на човечки ресурси. Исто така, се постигнува 
усогласеност во врска со профилот на идеалниот кандидат за работното место 
и вештините и компетенциите кои се од суштинско значење. Собраните 
информации се  користат во останатите чекори од процесот на регрутација. 
 Започнување постапка за пополнување на работното место е 
генерално работа на регрутерите од секторот на човечки ресурси. Способниот 
и искусен регрутер одлучува за миксот на извори на регрутирање со цел 
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наоѓање на најдобрите кандидати за слободните работни места. Ова е уште 
еден клучен чекор во процесот на регрутација. 
 Следен чекор е собирање на биографските податоци и нивна 
прелиминарна селекција. Овој чекор зазема важно место денес, бидејќи 
многу организации губат доста време токму на него.  
 Регрутациското интервју е главниот чекор во процесот на регрутација 
кој треба да биде добро дизајниран и да постои согласност меѓу линиските 
менаџери и секторот за човечки ресурси. Регрутациското интервју треба да го 
открие кандидатот кој ги исполнува условите и најдобро одговара на 
организационата култура и соодветната организациона единица4. 
 Понудата за конкурирање за работа е последниот чекор кој е направен 
од страна на секторот за човечки ресурси со кој апликантот добива понуда да 
конкурира за работа во организацијата. 
Доколку организацијата има намера да привлече вработени на долг рок, 
тогаш  процесот на регрутација треба да минува низ следниве фази5: 
 Да се разбере регрутацијата; 
 Анализа на новоотвореното  работно место; 
 Барање на вистинската личност; 
 Прибирање основни информации; 
 Регрутационо интервју; 
 Презентирање на профилите на менаџментот; 
 Регрутерот како продавач. 
 Прво треба да се осигуриме дека добро сме ја разбрале 
регрутацијата6. Не само што треба да ги разбереме техничките барања, туку 
и целокупната околина и ситуација околу слободните работни места. Се 
поставуваат прашања, како на пример, зошто слободното работно место е 
токму таму, дали станува збор за новокреирано работно место или замена. Ако 
е замена, тогаш се открива поради која причина претходниот вработен го 
напуштил работното место, се префрлил на друго место или е унапреден. 
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 Откако добро ќе се разбере регрутирањето треба да се анализира 
самотоокружување на новото работно место, односно тимот кој работи 
околу него. Треба да се испланира големината на самиот тим. На пример, ако 
големината на тимот во кој треба да биде вклучен новиот вработен е 10 луѓе, а 
тој претходно не работел во таков тим тогаш нема лесно да се прилагоди. Има 
луѓе кои добро работат само во мали тимови и такви кои се вистински 
професионалци и работат исклучиво во големи тимови. Таков е случајот со 
менаџерските и лидерски позиции.  Ако се обидеме да ангажираме  кандидат 
кој претходно водел тим од 100 вработени, а сегашната задача му е да биде 
лидер на 10 луѓе тој веројатно нема да биде задоволен и нема да се прилагоди 
на окружувањето. Исто така, треба да се утврди со какви личности треба да 
работи потенцијалниот кандидат, кој е неговиот одговорен, какво однесување 
има истиот и др. Во најголем број случаи, истражувањата покажале дека 
најлесно се напушта работата токму поради претпоставените. 
 После анализирањето на претходните два чекора време е да се бара 
вистинската личност за слободното работно место. Доколку кандидатот ги 
поседува потребните технички вештини и ги исполнува горенаведените два 
критериуми, тогаш можеме да го повикаме на интервју. Висината на платата е 
важен критериум, па затоа  секогаш треба да знаеме што очекува кандидат и 
што ние можеме да понудиме. 
 На многу регрутери им е бесмислено да собираат основни податоци за 
кандидатите и токму тоа им е погрешен чекор. Основните информации како 
место на раѓање, моментално место на живеење, семејно потекло, брачен 
статус, хоби и слично, може да направи голема разлика во изборот7.Тоа се 
детали што може да им помогнат на регрутеритедаја откријат моменталната 
ситуација на кандидатот, неговите ставови, неговите скриени таленти и 
вештини и многу повеќе. На пример, ако станува збор за кандидат од женски 
пол кој неодамна се омажил логично е да се очекува дека наскоро ќе бара 
породилно отсуство што не е добро за организацијата. Ако имаме кандидат кој, 
пак, бара работа далеку од родното место, треба да имаме предвид дека 
доколку му се укаже добра прилика таму, тој ќе замине од нашата 
организација. Или пак, ако знаеме кое хоби го има кандидатот можеме да 
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откриеме нешто повеќе за неговото однесување. Ако станува збор за лице кое 
било  фудбалер, значи станува збор за тимски играч; или ако кандидатот бил 
тенисер тој можеби ќе сака да работи независно итн. 
 За време на регрутационото интервју освен конкретните прашања кои 
се поставуваат, треба да се земат предвид и други фактори. Тоа не се 
прашања туку, на некој начин, навестувања до кои можеме да дојдеме за 
време на интервјуто8: 
 говор  на телото; 
 израз на лицето; 
 начин на зборување; 
 поглед. 
 Мошне важно е како регрутерот ќе ги презентира избраните профили 
на кандидатитена менаџментот и дали ќе настапи само со еден избран или со 
неколку предлози. Но, секогаш е подобро да се настапи со неколку предлози за 
кандидати на кои треба да им се даде понуда да конкурираат на конкретното 
работно место. За менаџерите  е најдобро кога им се остава да изберат меѓу 
три до четири предлози за една конкретна позиција. 
 Регрутерот на некој начин е продавач на слободното работно место. 
Тој, всушност го продава слободното работно место на вистинскиот кандидат и  
вистинскиот кандидат на менаџерите кои ја носат конечната одлука. Потоа 
следува период на следење на нововработените, но се препорачува следење и 
на оние кои се одбиени за да се оцени ефикасноста на самиот процес на 
регрутација9. 
Организирањето и водењето на процесот на регрутација  воопшто  не е 
лесна и едноставна работа и бара многу време и ресурси, а содржи и многу 
интерактивни односи меѓу сите учесници во овој процес. Создавањето на 
логичен и структуриран процес на регрутација бара исцрпно и 
сеопфатноангажирање, посебно ако се земе предвид фактот дека живееме во 
информатичка ера каде секојдневно се менуваат методите и техниките на 
регрутација. Секој чекор,односно фаза, бара исцрпна анализа и посебно 
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внимание и мошне важно е да напомниме дека редоследот на фазите секогаш 
треба да биде почитуван. Не смееме да занемариме ниту една од нив доколку 
сакамерегрутациониот процес да ги даде очекуваните резултати. Секоја 
успешно спроведена претходна фаза е предуслов за успешност на наредната. 
Значи, успешноста на еден процес на регрутација зависи од успехот на сите 
поединечни фази. Доколку на само една од нив не посветиме доволно време и 
ресурси, ќе изостане вкупниот успех на процесот на регрутација.  
 
Фактори и прашања кои влијаат на процесот на регрутација 
 
Една организација мора да земе предвид многу фактори и прашања  за да 
биде успешна во своите напори околу процесот на регрутација10. Природата на 
активностите во врска со регрутирањето треба да бидат усогласени со 
стратегијата и филозофијата на организацијата како и со други важни фактори, 
репутацијата и окружувањето кои влијаат на регрутирањето. Следуваат 
неколку фактори и прашања кои имаат влијание на успехот на регрутацијата. 
 
Репутација на организацијата.Еден однајважните фактори кој влијае на 
успехот на регрутацијата е репутацијата на организацијата. Доколку постои 
негативна слика за организацијата тоа може да влијае така што  на пример, во 
базата на квалификувани кандидати нема да се наоѓаат оние најдобрите 
кандидати и тие нема да сакаат да бидат дел од таа организација. Најчесто, 
добрата реклама и одржувањето добри односи со јавноста може да влијае врз 
мислењето на околината и да ја зголеми довербата во организацијата. Значи, 
имиџот на организацијата може да биде потенцијал за посакуваност или 
потенцијална бариера 11 . Ако тој е на ниско ниво, тогаш и способноста за 
привлекување на квалитетни кадри ќе биде на пониско ниво и обратно. На 
пример, доколку еден кандидат има негативно мислење за организацијата 
затоа што таа ја загадува животната средина или бидејќи нуди неквалитетни 
производи или услуги илизатоа што не обезбедува добри услови за работа и не 
води сметка за потребите на своите вработени, тогаш тој ќе биде рамнодушен 
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на отворените работни места во конкретната организација. Висината на 
понудената плата како и организационата култура и клима, можат да бидат 
фактори со значително влијание врз создавањето на негативна перцепција кај 
потенцијалните кандидати. Многу луѓе можат да слушнат за можностите кои ги 
нуди некое слободно работно место од роднини и пријатели кои веќе работат 
таму и на ваков неформаленначин да се пренесуваат формираните ставови и 
мислења.  
Значи, лошата репутација ја влошува способноста на организацијата да ги 
привлече оние расположливи кандидати кои имаат најдобри перформанси. 
Атрактивност на работата. Социјалните ставови за одредени работни 
места исто така имаат влијание врз понудата на човечкиот капитал. Доколку 
станува збор за работа која не е пpивлечна или неподнослива нема да има 
заинтересирани кандидати. Голем број на организации потешко наоѓаат 
заинтересирани кандидати за оние работни места во секторите кои се 
трудоинтензивни12. За секоја работа која ќе биде квалификувана како досадна, 
вознемирувачка или со низок статус, апликантите ретко ќе аплицираат или 
целосно ќе ја игнорираат, освен ако не станува збор за атрактивна плата.   
Трошоци на регрутација. Трошоците се битен фактор при регрутацијата. 
Напорите на организацијата околу регрутацијата се скапи13. На пример, помала 
организација може да нема доволно ресурси за да си дозволи да направи 
интервјуа низ факултетите надвор од регионот и сл. Понекогаш долготрајно 
барање на соодветни кандидати не е можно токму поради буџетските 
ограничувања. Секогаш кога организацијата ќе земе предвид повеќе извори на 
регрутација тоа го прави со размислувања за ефективноста. Секоја 
организација треба да ги анализира трошоците за алтернативните методи на 
регрутација.  
Цели на регрутацијата. Меѓу клучните прашања околу регрутирањето на 
човечките ресурси се целите на регрутационата програма. Успешна 
регрутациона програма мора да оствари многубројни и понекогаш 
контрадикторни цели.  Основна и суштинска цел на регрутацијата е да се 
бараат и откријат поединци со кои ќе се пополнат постојните (тековни)  и 
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идните слободни работни места. Со други зборови, целта е да се оптимизира 
бројот на квалификувани апликанти. На пример, ако една организација има 30 
слободни работни места, а притоа за нив аплицирале неколку илјади 
кандидати, тогаш организацијата самата си создала проблем. Во ваков случај 
базата на податоци ќе биде преголема, а тоа ќе повлече и повисоки трошоци. 
Огромни количини на ресурси и време ќе бидат потребни додека се процесира 
големиот број апликанти, па затоа е потребно тоа да се изврши и ефективно и 
ефикасно. Поради погоре наведените причини, секторот за човечки ресурси 
нема интерес да привлече огромен број кандидати. Со регрутацијата треба да 
се привлече  што повисок процент на висококвалификувани кандидати кои се 
сериозно заинтересирани да ја прифатат понудената работа; така, колку е 
поголем нивниот број, толку се поголеми и можностите за откривање на 
потребните квалитети14. Преку процесот на регрутација треба да се добијат 
кандидати кои ќе ги поминат понатамошните оценувања при селекцијата и ќе 
останат во организацијата разумен временски период.  
Друга цел на регрутациониот процес на организацијата е таа да се 
претстави како чесен и искрен проценител на потенцијалните кандидати. Таа 
не треба да  ветува повеќе од она што навистина го нуди (на пример, повисоки 
плати од тоа што навистина е во можност да понуди). Така, процесот на 
регрутација треба да понуди реална слика на тоа што потенцијалната работа 
обезбедува. Дополнителна цел се екстерналиите кои се појавуваат при 
регрутационите напори, т.е. апликантите кои се одбиени и покрај тој факт тие 
треба да имаат позитивен став за самата организација и нејзините производи 
или услуги. Поставените цели треба да се постигнат во што пократок рок и со 
што помали трошоци. 
Филозофија на организацијата при регрутација. Друго клучно прашање 
е организационата филозофија при регрутацијата, односно дали да се 
ангажираат кандидати надвор од организацијата за слободните работни места 
или да се  промовираат во рамките на организацијата15. Некои преферираат да 
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ангажираат талентирани кадри од надвор. Други организации, пак, ставаат 
акцент на развојот и социјализацијата на менаџерите и другите вработени 
внатре во самата организација. Друг аспект на организационата филозофија 
при регрутацијата е на што да се стави акцент: дали на долгорочно 
вработување и градење кариера или едноставно пополнување на празните 
работни места. На краток рок, акцентот може да биде ставен на брзо 
пополнување на празните работни места, додека на долг рок може да има 
одложувања со цел да се пронајдат вистинските луѓе за долгорочна соработка. 
Дополнителниот аспект на организационата филозофија при регрутацијата се 
однесува на длабочината на посветеност со која се бараат и ангажираат 
потенцијалните кандидати. Можеби уште поважно е да постои интензивен 
тренинг и консултативни процеси кои ќе тежнеат да создадат таква клима со 
која ќе  им се даде поддршка на сите кандидати. Четврт аспект е тоа дали на 
апликантите ќе се гледа како на артикли кои ќе бидат купени или како на 
потрошувачи кои треба да бидат привлечени. Организациите кои ќе прифатат 
маркетинг ориентација во однос на регрутацијата ќе поминат значајно време и 
пари во одредувањето што нивните потрошувачи (потенцијалните апликанти) 
сакаат. Последниот аспект на организационата филозофија при регрутација се 
однесува на етичките елементи во смисла на фер и чесност во процесот на 
регрутација. На пример, еден од етичките предизвици кој може да се појави во 
регрутациониот процес е тоа што и двете страни инволвирани во 
регрутациониот процес можат да бидат мотивирани да ги претстават само 
своите најдобри одлики,  додека своите слабости да ги прикријат,  што може да 
води  кон лажење и заблуда16. 
Услови на пазарот на труд. Состојбата на пазарот на труд значајно 
влијае на понудата на квалификувани апликанти. Доколку постои вишок на 
работна сила во време когасе врши регрутација, дури и неформални обиди на 
регрутација ќе привлечат кандидати повеќе од доволното. Но, кога во една 
област е постигнато речиси целосно вработување, ќе биде неопходно 
пролонгирано регрутирање за да се привлечат апликанти кои ќе ги исполнат 
очекувањата на организацијата. Ако организацијата не може да пронајде 
доволно квалификувани кандидати во непосредната околина, ќе има потреба 
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од регионална или национална програма за потрага по квалификувани 
апликанти. Конкуренцијата од други организации може да ја намали базата на 
квалификуваните апликанти или да води кон покачување на платите повеќе од 
она што организацијата е во можност да понуди. Понудата на кандидати зависи 
и од тоа дали економијата е во пораст. Кога организациите не креираат нови 
работни места, најчесто има вишок на понуда на висококвалификувани кадри. 
Економски трендови. Економските трендови влијаат на бројот и на оние 
кои бараат работа и на оние кои се од страната на побарувачката на нивните 
услуги. Додека компјутерските таленти се барани, вработените во челичната и 
текстилната индустрија се соочуваат со отпуштања од работа во последната 
деценија 17 . Во последниве години,брзото темпо натехнолошки промени ги 
забрза овие трендови. Не само што производите стануваат застарени веќе 
наредната година после појавувањето, туку и трудоинтензивните процеси и 
вештините потребни за нивно извршување се исто така подложени на слични 
промени. Бидејќи пазарот на труд не може да држи чекор со овие брзи 
промени, неопходни се програми за обука. Организациите можат да поттикнат 
стручни школи и колеџи да организираат курсеви за квалификации и 
преквалификации. Одвреме-навреме организациите треба да преструктуираат 
некои од работните места за да ги прилагодат на расположливата работна 
сила. 
Влијание на владата. Влијанието на владата врз процесот на регрутација 
не треба да се занемарува. Државните прописи воспоставуваат рамка во која 
мора да функционира програмата за регрутација. Работодавците не смеат 
повеќе да вработуваат врз основа на физички изглед, полова или верска 
припадност18. На пример, ако еден авиопревозник преферира женски персонал 
и врз таа основа одбие квалификуван кандидат од спротивниот пол, тоа е 
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Одговорност за процесот на регрутацијата 
 
Менаџментот на човечки ресурси во регрутациониот процес има видна 
улога19. Доколку апликантот се третира без интерес или грубо, кај него може да 
се развие трајно негативен впечаток. Од друга страна, доколку апликантот е 
пријатно пречекан и е обезбеден со сите релевантни информации во врска со 
работното место и се третира со достоинство и почит, тогаш тој апликант ќе 
развие трајно позитивен впечаток.  Да се има вистински запознати и 
квалификувани работници со добро развиени интерпесонални односи е 
суштинско за процесот на регрутацијата. Менаџментот на човечки ресурси 
нема никогаш сам да ги постигне своите цели без соработка со менаџерите од 
останатите сектори кои најдобро можат да ги предвидат потребите на 
сопствените департмани. Тие се одговорни да одлучуваат како задачите ќе 
бидат извршени и какви луѓе се потребни за конкретните работни места. Тие 
често можат да ги предвидат пензионирањата, отказите и да одредат дали 
некој од веќе вработените е подготвен да биде унапреден. Најчесто, кога ќе се 
појави слободно работно место, соодветниот претпоставен или менаџер прави 
лични спецификации кои треба да се поседуваат и тоа обично подлежи на 
одобрување од повисоко ниво на менаџментот. Од овде произлегува дека 
доколку вработените во секторот на човечки ресурси не се соодветно избрани 
за соодветното работно место, тогаш и целокупниот регрутационен процес 
нема да даде задоволителни резултати. 
 
Вреднување на регрутационите напори 
 
Евалуацијата на успехот на регрутационите напори е значајна. Тоа е 
примарен начин една организација да дознае дали регрутационите напори 
биле ефикасни во однос на времето и финансискиот аспект. Во суштина, 
ефективен регрутационен процес е оној кој обезбедува рационална база на 
кандидати кои ќе ѝ бидат на  располагање на организацијата и од кои таа ќе 
биде во можност да ангажира кадри кои ќе ги избере да извршуваат одредена 
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работна задача20. Процесот на регрутација треба да биде извршен со што е 
можно пониски трошоци. Ако организацијата има потешкотии во 
привлекувањето на кадри или ако привлече премногу кадри за празните 
работни места, тогаш регрутационите напори се далеку од идеални. Ако 
регрутационите трошоци се претерани и повисоки отколку што треба за 
конкретни видови на кандидати, тогаш организацијата треба внимателно да ги 
разгледа нејзините методи за да види дали ваквите трошења се оправдани или  
не. Ефективноста на регрутерите е еден начин на оцена на регрутациониот 
процес. На пример, да земеме дека цел на регрутерите е ангажирање на 100 
квалификувани работници, 30 техничари и 10 раководители годишно.  
Организацијата може да одлучи кои се најдобрите регрутери. Тоа може да 
бидат оние кои ги исполниле квотите или оние кои регрутирале кадри што 
останале во организацијата и биле солидно оценети од надлежните органи. 
Покрај тоа, доста често се оценува и ефикасноста на различните методи на 
регрутација, а како критериум за оценување обично се зема бројот на 
регрутираните квалификувани кадри. Општи насоки кои се однесуваат на 
регрутацијата и кои треба да се земат предвид од страна на организацијата се 
следниве:  
1. Квантитет на апликантите: дали бројот е доволен за да се пополнат 
празните работни места? 
2. Квалитет на апликантите: дали апликантите ги поседуваат бараните 
спецификации потребни за извршување на работните задачи? 
3. Пресретнување на целите: дали регрутацијата обезбедува 
квалификувани кадри водејќи сметка за постоење соодветно учество и 
на оние кои  се со посебни потреби? 
4. Потребното време за пополнување на празните места: дали работните 
места се пополнети брзо со квалификувани кадри, така што во 
работата и продуктивноста нема застои поради празните работни 
места? 
5. Трошоци по ангажиран вработен: дали трошоците за еден ангажиран 
вработен од некој конкретен извор се премногу високи? 
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Организациите го евалуираат процесот на регрутација заедно со 
останатите активности во секторот за човечки ресурси. Потпирајќи се на 
собраните евалуциони критериуми и мерки од порано, организацијата може да 
го предвиди времето и буџетот потребни за идните пополнувања на празни 
работни места, избирајќи ги оние методи кои придонеле за најголем број 
квалификувани кадри и квалитетни перформанси на истите. 
Имајќи предвид дека регрутацијата претставува значајна активност за 
секоја организација, неможноста за генерирање на доволен број 
квалификувани кадри може да биде вистински проблем. Овде ќе напоменеме 
дека активноститеповрзани со евалуацијата на регрутационите напори 
најдобро би било да ги вршат менаџери кои не учествувале во процесот на 
регрутирање. Ова е со цел да се добие што пореална оцена и што поголема 
објективност. Евалуацијата на регрутационите напори на некој начин 
претставува cost benefit анализа 21  при што се утврдува дали користите од 
спроведената регрутација ги надминуваат трошоците или обратно. Потоа,во 
согласност со добиените резултати се преземаат најразлични мерки за 




 Научната хипотеза се заснова на тврдењето дека примената на 
адекватни критериуми на регрутација како  и сеопфатна регрутација на кадри 
ќе овозможи во понатамошниот процес на вработување да учествуваат и да 
бидат избрани само најдобрите потенцијални кандидати што ќе влијае 
позитивно врз успешноста на работењето на претпријатијата.  
Спроведеното истражување беше реализирано со помош на анкетен 
прашалник и статистика која вклучува примена на x2тестот од табелата на 
контингенција и коефициентот на контингенција. 
 X2-тестот уште познат и како Pearson-овx2–тест претставува практичен 
непараметарски тест. Добиените податоци се претвораат во фреквенции и се 
пресметува збирот на квадрираните разлики меѓу добиените т.е. испитуваните 
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и очекуваните фреквенции ставено во однос на очекуваните фреквенции. Тоа 
значи дека се утврдува веројатноста на поврзаност меѓу две варијабли и се 
пресметува според следната формула: 
 
𝒙𝟐 =  






𝑓i = е забележана фреквенција, добиена при истражувањето 
𝑓0= е очекувана (теоретска) фреквенција при дадена хипотеза.  
За потребите на истражувањето фреквенциите се распоредени во две 
колони и три реда со два степени на слобода. Табличната вредност на x2 за 
два степени на слобода и праг на значајност 0,05 изнесува 5,991. 
Вредноста на коефициентот на контингенција С се движи меѓу нула и еден 
(0<С<1). Доколку е поблизу до нула тогаш меѓузависноста на испитуваните 
варијабли е посилна и обратно. 
 Откако накратко го елабориравме значењето и примената на x2 - тестот 
преминуваме во пресметки. 
 Ќе го претставиме табеларно првиот пар прашања заедно со добиените 
одговори кои се изразени на квантитативен начин: 
 
                  Табела 1. Критериуми на регрутација и задоволство од вработените 
Table1. Criteria of recruitment and employee satisfaction 
 




Дали сте задоволни од 




Да: 66 38 104 
Не: 7 43 50 
Не знам: 25 17 42 




 Добиените податоци ги прикажуваме и графички: 
 
 
                 Слика 1. Критериуми на регрутација и задоволство од вработените 
Picture 1. Criteria of recruitment and employee satisfaction 
 
 
 Врз основа на горe наведените резултати следува пресметка на 
вредноста за x
2
  како и коефициентот на контингенција: 
x2 = 34,982>x20,05 = 5,991 
С=0,389 
Забележуваме  дека пресметаната вредност за x2    (x2= 34,982) е поголема 
од табличната вредност на x2   (x2= 5,991) за 2 степена на слобода и праг на 
значајност 0,05. Од овој резултат произлегува дека  испитуваните варијабли се 
меѓусебно зависни т.е.  разликите се доста значајни. Добиените фреквенции 
прилично отстапуваат од очекуваните фреквенции, односно може да се каже 
дека постои изразена зависност помеѓу користените критериуми за регрутација 
и задоволството од примените вработени по пат на користените методи за 
регрутација. 
Коефициентот на контингенција ни укажува дека интензитетот (јачината) 
на поврзаност меѓу испитуваните варијабли е слаб и изнесува 0,389  (C = 
0,389). 
 Ваквите резултати јасно укажуваат дека при процесот на регрутација на 
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потенцијалните кандидати не се применувани соодветни инструменти или 
критериуми. Воочуваме дека  7 од вкупниот број испитаници одговориле 
негативно во однос на примената на адекватните критериуми на регрутација. 
Можеме да кажеме дека тие најверојатно одговориле негативно затоа што веќе 
почувствувале  декаприменетите критериуми на регрутација не ги исполниле 
нивните очекувања и се стремат кон нивно подобрување. Не е занемарувачки и 
бројот на испитаници кои одговориле последниот од трите понудени можни 
одговори ( не знам). Најверојатно ваквиот одговор се должи на желбата да се 
остане неутрален,  но сепак сметаме дека постојат претензии  кон негативен 
одговор. Добиените резултати од применетите статистички методи ни даваат 
јасен сигнал дека анкетираните менаџери не дале реален одговор на првото 
прашање од соодветниот пар прашања, бидејќи покажуваат дека испитаниците 
иако се задоволни од практикуваните критериуми на регрутација, тие изразиле 
незадоволство од своите вработени кои ги регрутирале преку истите тие 
критериуми.   
 Вториот пар прашања заедно со добиените одговори изразени 
квантитативно ќе го претставиме табеларно: 
 
Табела 2.  Процес на регрутација и успешноста на резултатите 
Table2. Theprocessofrecruitmentandperformanceresults 
 










Да: 60 42 98 
Не: 16 38 58 
Не знам: 22 18 40 







 Добиените податоци ги прикажуваме и графички: 
 Слика 2. Процес на регрутација и успешноста на резултатите 
Picture2. Theprocessofrecruitmentandperformanceresults 
 
Врз основа на горe наведените резултати следува пресметка на вредноста за 
x
2
  како и коефициентот на контингенција: 
x2 = 16,994>x20,05 = 5,991 
С=0,274 
 Овде, како што воочуваме, пресметаната вредност за  x
2
изнесува 16,994 
што е поголемо од табличната вредност на x
2
за 2 степена на слобода и праг на 
значајност 0,05, што значи дека разликите се доста значајни,односно, 
испитуваните варијабли меѓусебно се зависни, односно постои поврзаност меѓу 
вршењето сеопфатна регрутација на кадрите и постигнувањето успешни 
резултати од страна на вработените. Исто така, утврдуваме коефициент на 
контингенција 0,274 што е многу блиску до нула, а тоа значи дека интензитетот 
на меѓусебна поврзаност меѓу вршењето сеопфатна на кадрите и 
постигнувањето успешни резултати од страна на вработените е слаб. Тоа се 
должи  пред сèна несеопфатната регрутација која се применува во 
организациите. Добар дел од испитаниците одговориле и негативно и 
неутрално, но и овде претпоставуваме дека тоа е резултат на тоа што тие веќе 
ја согледале негативната последица од ваквата политика и се обидуваат да го 
променат тоа. Како последица нанесеопфатноста на регрутацијата, 
Дали сметате дека вршите 











преовладува тврдењето дека вработените не постигнуваат успешни резултати. 
Заклучок  
 Успешни компании се оние кои што човечкиот капитал го користат како 
најважна алка за своето функционирање. Ефективното управување со 
човечките ресурси  е од голем интерес на организациите кои на овој начин 
можат да обезбедат конкурентска предност. Затоа менаџерите треба сè повеќе 
да се истакнат со своите лидерски способности, а не само со авторитетот. Тие  
треба да ги инспирираат вработените, а не да владеат со нив. 
 Ова значи заземање на проактивен став  кој ќе води кон создавање 
стабилна организација. Регрутацијата не е, како што ја сметаат некои 
менаџери, еднократен процес кој се презема кога ќе се појави празно работно 
место. Процесот на регрутацијата не треба да постои само тогаш кога ќе се 
појават празни работни места; напротив, тој треба да биде постојан процес со 
чија помош ќе се создаде солидна база на потенцијални кандидати за идните 
работни места. Менаџерите во секторот за човечки ресурси најчесто се во 
искушение да го одложуваат регрутирањето на кадри сè до моментот кога ќе се 
појави слободно работно место кое треба неодложно да се пополни. Ваквото 
кризно ориентирано вработување е непромислен чекор од страна на 
организациите. Една професионално управувана програма за регрутација мора 
да функционира во текот на целата година и тоа во периодите кога не се 
потребни нови кадри и во периодите кога се очекува вработување.Секогаш кога 
ќе се пристапи кон регрутирање потребно e да се има комплетна слика за 
вкупното функционирање на организацијата како сегмент од нејзиното 
окружување. 
 Фактичките состојби во претпријатијата ни говорат дека недоволно се 
посветува внимание, односно време и други ресурси на овие два круцијални 
процеси при вработувањето на кадри, а воедно и на самиот менаџмент на 
човечки ресурси. Менаџерите најчесто постапуваат рутински и сè уште немаат 
прифатено еден сериозен и сеопфатен пристап при регрутирањето на кадри, а 
тоа води кон ангажирање на некомпетентни кадри, со што  се наштетува на 
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